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新青年 . 新思想
Young Scientists & Pioneer Thinkings

青年科研人员培养现状与建议
——以中国科学院为例*
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摘要

人才资源作为国家战略资源在国际竞争中的作用毋庸置疑，青年科研人才作为人才

资源的重要力量则决定了我国在未来国际竞争中所处地位。如何适应党和国家科技人才发
展的战略需求，如何培养造就一批优秀青年科技人才，已经成为有科技“国家队”之称的
中科院所面临着的重大课题。为实现中科院“率先行动”计划的战略部署、发展目标，率
先建成国家创新人才高地，文章着眼于青年科研人员的行为模式分析，提出符合青年人才
成长规律的建议，为制定切实可行的青年科技人才培养政策做作有益参考。
关键词

青年科研人员，需求分析，工作积极性，激励机制
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2016年5月30日，习近平总书记在全国科技创新大会、两院院士大会、中国科协第九次
全国代表大会上指出，科技人才培育和成长有其规律，要大兴识才爱才敬才用才之风，为
科技人才发展提供良好环境，在创新实践中发现人才、在创新活动中培育人才、在创新事
业中凝聚人才，聚天下英才而用之，让更多千里马竞相奔腾。要完善创新人才培养模式，
强化科学精神和创造性思维培养，加强科教融合、校企联合等模式，培养造就一大批熟悉
市场运作、具备科技背景的创新创业人才，培养造就一大批青年科技人才①。因此，如何建
立符合人才成长规律的培养机制以促进科技人才，尤其是青年科研人才的成长，成为了当
前整个科研领域的重大任务和当务之急。

*修改稿收到日期：2017年5
月30日

① 参考《习近平在全国科技创新大会、两院院士大会、中国科协第九次全国代表大会上的讲话》，见
http://news.xinhuanet.com/politics/2016-05/31/c_1118965169.htm
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针对青年科研人员培养中遇到的问题与挑战，相当

计量、兑换计量等；王小琴 [11]从智力素质、身心素质、

一部分学者曾从不同的视角给出了有益的思考和讨论，

能力素质、绩效素质和思想品德素质等 5 个方面设置了

主要集中在 3 个方面。

一套较为完整的员工评价考核指标体系；吴林妃和陈

（1）注重人才培养及其成长的外部环境。郭美荣等

丽君 [12]针对农业科研院所，对人才激励对策进行研究，

人 [1]从“国家杰出青年科学基金”获得者的成长过程进

提出满足不同需求的六大激励对策，为吸引、留住、

行分析，认为大多数科技人才接受了良好的高等教育，

激励科技人才提供参考；孔德义和张向前 [13] 认为我国

丰富的研究经历为其进一步的学术研究打下了坚实的基

“十三五”期间适应创新驱动的科技人才激励主要从内

础；赵曙明等人[2]基于其在江苏省的调查数据认为，“科

在动机和外在动机两个方面构建职业发展激励、工作氛

研环境不佳”（包括科研资源存在结构问题、科研软环

围激励、荣誉激励、工作设计激励、薪酬激励和奖励政

境建设不充分等）是科技人才发展中遭遇到的最大阻

策激励等 3 种激励机制。

[3]

力；任彦 主要强调要加大投资力度，以此为科研人员提
[4]

以上仅对目前出现的 3 类关于科技人才培养的模式

供更为丰富的发展空间和生存条件；白新文和黄真浩 以

做出扼要的述评。然而，这些研究路径存在一定的不

“百人计划”为例，分析高层次青年人才成长效能的影

足：一方面，缺乏对青年科技人才及其行为特征的分析

响因素，认为归国者如何尽快适应国内科研环境是其面

研究；另一方面，基本属于静态分析和模型建构，即将

临的一个重要问题；张松涛[5]对科技人才的教育经历进行

青年科研人员从其所处的社会生活环境中剥离出来，并

了研究，认为高校、科研院所应该不断提升人才培养和

分别计算研究者个体和社会化环境，以此建立两者之间

科研水平，以吸引科技人才的流入。

的映射关系。因此，本文主要着眼于行为模式的分析，

（2）强调人才培养中科研人员的主体性地位，诉
[6]

关注作为行动者的科研人员的行为及其效应。但是这并

诸某种优势人格要素的培育。廖志豪 的研究试图建立

不意味着本文忽略了行动者本身，而是将其放在了科研

人格结构（structure of personality）与创新行为之间的关

行为及其效应这一整体之中。

联，以此建立创新型科技人才的通用模型；张相林[7]用实
证研究的方法对我国青年科技人才科学精神现状进行分

1 青年科研人员行为模式分析调研基本情况

析，认为科学精神是制约青年科技人才创新行为的重要

本次调查采取抽样调查的方法，共 12 家中科院下属

因素；肖红和邹赐岚 [8]将卓越科技人才界定为在知识要

单位参加本次调研，共收回有效调查问卷 494 份，涉及

素、思维要素、个性要素、能力要素等方面具有突出特

约 274 个专业领域的科研人员。

性的一类人，并由此得出，卓越科技人才的培养需要从

本次调研的青年科研人员，其平均年龄在 30 岁左

知识的传授与获得、思维方式和相应能力的培养等方面

右，最大年龄为 42 岁，最小为 21 岁。被调查的 494 位

展开；焦隽等人[9]认为应该从项目的角度，激发青年科研

（年龄有效数据为 483 个）青年科研人员中，26—35 岁

人员的创新热情，鼓励青年科技人才自主选题进行前瞻

的占到了 86.1%，确保了本次研究以青年科研人员为主体

性研究。

的前提。在本次调研的青年科研人员中，性别信息共搜

（3）建立现代化的、公正化的绩效评估体系，同

集到 491 个有效数据，其中男性 312 人，女性为 179 人。

时完善与之相适应的人才激励措施。刘振华等人[10]通过

此结果与中科院整体男女比例相近。就青年科研人员总

对科技人才绩效评估的指标体系的梳理，进而归纳出绩

体而言，最高学历为博士的约占到了全部的 58%；其次

效评估的常用方法，包括同行评议、专家加权、文献

为硕士，约占 36%。这一结果说明，整个科研队伍在专
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业训练上都得到了较好的保证。

3 青年科研人员工作积极性及影响因素分析
2 青年科研人员工作选择及原因
分析显示，中科院青年科研工作者的工作积极性得
对于被调查的青年科研人员而言，83% 的第一份

到了比较充分的发挥。如图 2 所示，认为“比较充分的

工作均选择了目前所在的研究所；其首选或者转换工作

发挥”占到了将近 70%，并且有 13% 的认为得到了“非

到当前研究所的首要原因中，科研条件占据关键的地
位——“较好的科研环境”“浓厚的学术氛围”是主要
原因（共占 80%）。这在一定程度上反映了中科院科研
方面良好的硬件设施和软件环境是青年科研人员进行科
研工作的重要的前提。在次要原因的选择上，男性和女
性青年科研人员出现了一些差异：对于男性而言，“更
容易出科研成果”在次要原因选择中居于第二位的，占
到了 9%；而对于女性而言，“老师和朋友的推荐”则
居于其选择的第二位，占 6%。相比而言，男性更加看
重与科研直接相关的科研条件、科研成果的绩效等，而

常充分的发挥”。即使将性别、最高学历、婚姻状态和
年龄这样的基本人口学要素纳入考虑，仍有相似比例的
被调查者认为工作积极性得到了“较为充分的发挥”和
“非常充分的发挥”。因此，我们得出结论：绝大多数
被调查者对于工作积极性的发挥程度持相当积极态度。
对于上述工作积极性得以积极发挥的状况，一方
面向我们传递出中科院青年科研人员对当前的科研环
境的整体满意程度；另一方面也恰恰宣告了现有路
径——通过强调科研软硬件环境，提高科研工作创新
性的失败。

女性科研人员同时还更多地考虑了与研究相关的其他条
16%

件。

3%

1%

13%

67%

非常充分的发挥
比较充分的发挥

从图 1 中看到，在首选或转换工作到现在单位的原

一般

因中，“较好的科研环境”“浓厚的学术氛围”以及

少量发挥

“老师和朋友的推荐”显得尤为重要。这揭示出青年科

基本没有发挥

研人员对科研环境和条件以及科研人际关系非常重视，
而普通职业选择中通常被视为最为关键的“丰厚待遇”
和“更容易获得晋升机会”对于中科院青年科研人员而
言重要性则居其后。
9

其他
老师和朋友的推荐

53

更容易获晋升机会

19

更容易出研究成果 17

10

7
53

4
44

图2

69

8

3.1 影响工作积极性的积极因素
66

如图 3 和 4 显示，在青年科研人员工作的热情和

丰厚的待遇 1115 24
浓厚的学术氛围

动力的首要来源中，“研究兴趣”是最主要的来源，
129

200

较好的科研环境

255

0

50

100
首要因素

图1

青年科研人员当前工作积极性的发挥程度

150

11
39

200

次要因素

250

占 57%；其次为来源于“自我实现”，约占 20%。这一分

14

300

布在次要来源的分析结果中同样得到了证实，两者分别
350

400

其他因素

中科院青年科研人员首选或转换工作至当前单位的原因分布

占 31% 和 15%。这表明，对于青年科研人员而言，自我
实现的渴望和对于研究的兴趣是工作的主要动力源泉。

院刊 643

新青年 . 新思想

5%

2% 7%

20%

9%

57%

家庭因素
研究兴趣
晋升压力
同辈竞争
薪酬肯定
自我实现

结果显示，青年科研人员更加倾向于与自身的发展空间和
发展条件相关的要素，这几乎占到了全部要素的 70%。如
图 6 所示，这些与发展空间和发展条件相关的要素主要包
括了晋升空间、福利待遇、研究资源的获得以及研究所的
文化环境等方面。这里需要说明的是，虽然在选择中科院
时，“良好的环境”和“更容易出研究成果”是吸引青年
科研人员的首要因素，但是晋升空间和薪酬福利依然是青
年人所关注的要点。青年人有科研理想和追求，同时要求
进步和一定的物质保证，这两者其实并不矛盾，只是在不

图3
家庭因素

同的维度和不同的比较对象之间会有不同的结果。
中科院青年科研人员的工作热情和动力的首要来源
31% 18% 3%

20% 4%

3% 2%

11% 3%

6%

4%

13% 34%

15% 11% 9% 13%

研究兴趣
晋升压力
同辈竞争
薪酬肯定
自我实现
其他

图 4 中科院青年科研人员的工作热情和动力的次要来源

3.2 影响工作积极性的消极因素

自己不够努力

单位福利待遇差

发展目标不够明确

研究所学术环境和研究条件不好

研究所缺乏鼓励年轻人成长的环境

有限的晋升空间

研究兴趣和实际工作不相符

社会对科研人员社会预期较低

“大牛”对学术资源和话语权的垄断

其他

图 5 影响中科院青年科研人员工作积极性发挥的首要因素
19%

5% 6%

1% 3%

19% 15%

8%

11% 13%

如图 5 所示，在影响青年科研人员工作积极性发挥
的首要因素的选择中，居于首位的是“个人因素”（约
占 47%），包括了“自身的努力”（占 34%）和“发展目
标的明确度”（占 13%）；其次则可以归结为研究所的
环境要素，主要包括了“单位福利待遇差”（占 11%）和
“有限的晋升空间”（占 20%）。分析显示，对于青年科
研人员而言，与研究者直接相关的发展目标、发展空间和
发展条件成为影响工作积极性的重要消极因素的来源。不

自己不够努力

单位福利待遇差

发展目标不够明确

研究所学术环境和研究条件不好

难看出，青年科研人员有着相当突出的自我认知和事业规

研究所缺乏鼓励年轻人成长的环境

有限的晋升空间

研究兴趣和实际工作不相符

社会对科研人员社会预期较低

“大牛”对学术资源和话语权的垄断

其他

划，这对理解其科研工作的行为方式来说尤为重要。与影
响工作积极性发挥的首要因素不同的是，次要因素的分析
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3% 4% 7% 2% 16%

16%

30%

15%

7%

4 青年科研人员的需求分析
青年科研人员与所在科研机构之间的关系，不仅仅
发生在上述科研过程中，而且还体现在另外一个非常重
要的方面，即其科研需求，换个角度来说，也就是对青
年科研人员的激励制度。
4.1 青年科研人员目前需求状况
就目前的科研状况而言，“科研启动经费支持”与
“资深研究人员的辅导和帮助”是青年科研人员在研究
上的首要需求中最重要的两项，合计约占整个首要需求
分布的 46%。对于青年科研人员而言科研项目的建立和

科研启动经费支持

科研成果发表途径

科研项目申报训练

科研助手

科研合作平台提供

更多与学术同行交流的机会

承担和主持较大科研任务的机会

其他

资深科研人员的辅导和帮助

图7

申请、科研团队的建设以及科研交流的展开等实际上成

中科院青年科研人员在研究上的首要需求

为其最主要的需求方向（图 7）。
如图 8 所示，三条分布曲线在趋势走向上的一致表
明青年科研人员的需求在整体方向上的一致性。整体而

科研启动
经费支持

言，青年科研人员最主要的科研需求仍旧集中在“科研

科研项目
申报训练

科研合作 承担和主持 资深科研人 科研成果
平台提供 较大科研任 员的辅导和 发表途径
务的机会
帮助

首要需求

启动经费支持”“科研合作平台”“承担和主持较大科

图8

研任务的机会”等方面，这些需求背后包含着一个重要

科研助手

更多与学
术同行交
流的机会

次要需求

其他

其他需求

中科院青年科研人员科研上的需求曲线

7% 3% 7% 1% 13%

19%

5%

45%

维度——在科研机构中的科研自由度，这种自由度意味
着将研究机构的组织目标和发展规划与研究者个体或团
队的目标和计划有效的结合起来。
4.2 对青年科研人员的激励措施
青年科研人员认为，目前为止对自己在科研过程中
有效的首要激励措施主要在三个方面：首先是“物质报
酬”，约有 45% 的选择了该项；其次为“岗位晋升”，
选择该项的约占到了19%；最后为“更多自主权”，约

物质报酬

出国交流、学习机会

荣誉嘉奖

培训、学习支持

有 13%（图 9）。而对于次要的和其他的激励措施而言，

岗位晋升

面向青年人更多的科研任务和项目

更多自主权

其他

仍有很多人选择“岗位晋升”；但是，相当数量的青年

图9

科研人员选择了“更多自主权”和“出国交流、学习的
机会”（图 10）。这再次说明争取更好的物质报酬是青
年科研人员的正常诉求，也是人之常情；但更重要的是
表明了中科院的青年科研人员是一批积极上进，乐于学
习，敢于承担的群体。

中科院青年科研人员认为对自己有效的首要激励措施

250
选
择
该
选
项
的
人
次

200
150
100
50
0

物质报酬

荣誉嘉奖

岗位晋升

次要激励措施

更多的
自主权

出国交流、
学习的机会

培训学习
支持

其他激励措施

面向青年人
更多的科研
任务和项目

其他

图 10 青年科研人员认为对自己有效的次要和其他激励措施
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4.3 对青年科研人员的激励机制

间良好的交流合作，促使科研相关的资源，如知识、技

下面主要探讨什么样的激励机制是对青年科技人才

术手段、信息资源、科研经验等在机构内部的流动、传

的培养更为有效。如图 11 所示，约有 55% 的青年科研

播和传承有序展开，可以促进科研团队创新力的整体提

人员认为，应该建立“年度化考核制度，与绩效奖励挂

高，从而打造高效的科研创新队伍。因此，有效搭建交

钩”，以此促进自身待遇的提高和研究的有效展开；约

流平台，传承经验，促进信息的传播和共享，是需要重

有 25% 认为应该建立“学术同行评议机制”，这一机

视和加强的。

制相对均质化的绩效考核而言，以其专业性更被大家接

5.2 完善人才培养与引进

受；只有 2% 认为应该“建立末位淘汰制度”。换言之，

中科院在对初中级人才吸引力方面的优势较明显。

绝大部分青年科研人员认为有效的人才培养激励制度仍

在物质层面，中科院受国家政策支持在落户等方面有一

应该是积极层面的，而非消极的淘汰竞争制度。

定优势，但是薪酬待遇方面的巨大差距导致中科院在高

14%

2%

4%

25%

55%

端人才引进方面较企业和高校处于弱势。近年来，面
对企业和高校挑战，中科院也意识到这一方面的不足，
2015 年提出职工收入分配制度改革建议方案，试行高层
次人才协议薪酬；启动率先行动“百人计划”，加大资
助力度，增强高端人才引进的竞争力。
值得注意的是，在选择中科院的青年里，“老师和
朋友推荐”的作用非常显著，对于女性青年科研人员而
言则更加突出。因此，可以在这方面多下功夫。比如：

年度化考核制度，与绩效奖励挂钩

建立末位淘汰机制

学术同行评价机制

其他

坚持典范示例，打造优秀青年典型

图 11

有效的青年科技人才培养的激励制度

设立“伯乐奖”，对推荐人才的部门和研究人员予以一
定奖励，同时可以在科研绩效考核中予以量化。当然在
实施过程中要考虑到研究所的顶层战略规划和不同研究
所之间的具体差异，真正起到引导和促进的作用。

5 对青年科研人员培养的建议

5.3 营造良好的科研氛围

如何按照人才成长的规律改善当前的人才培养机

之前的分析结果已经明确说明，研究兴趣和追求是

制，“顺木之天，以致其性”，成为当下亟待研究和实

支撑青年科研人员开展科研工作和创新的最主要的内在

践的重大课题，通过上述调研的分析，提出 4 点建议。

动力，而通常被认为最为关键的丰厚待遇和优越的晋升

5.1 加强信息传播与共享

空间在其选择中科院的因素中只占了非常小的比重。加

随着时代的发展，新媒体已经渗透到人们生活的每

之青年科研人员对现有科研环境满意度较高，说明选择

一个角落。以微信为例，作为一款免费即时通讯应用程

中科院的青年科研人员绝大多数是怀揣一定科研理想和

序，2015 年其在中国智能手机的覆盖率已达到 90% 以

追求的。因此，中科院更应该维护好这一良好的氛围和

上。通过微信平台推送信息不仅能够第一时间将科研信

文化，留住现有人才，吸引外部人才。

息送达青年科研人员本人，同时也便于信息的分享与传

此外，搭建不同层面的交流平台，相同领域以及不
同领域青年人之间、青年人与资深科研人员之间、科研

播。
与此同时，建立青年科研人员与资深科研人员之
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人员与管理人员之间、青年人与所领导之间展开不同层

青年科研人员培养现状与建议

面的交流和对话，营造研究机构内部良好的科研氛围，

境研究——基于江苏省625份问卷的实证分析. 南京大学学报

助力青年科研人员的成长。

（哲学 . 人文科学 . 社会科学）, 2012, (2): 49-57.

5.4 建立长效的激励机制
科研创新需要不断克服各种科研难题，是一项长期
而艰巨的课题，这就要求有相应的、适当的、长效的激
励措施。面对科研创新的艰巨任务，合理的评价制度需
要更具宽容性，既要重视成功，同时更要包容失败，这
对青年科研人员开展创新性工作而言意味着更大的自主

3 任彦. 人力资源管理趋势分析与创新人才培养模式研究. 人力
资源管理, 2014, (7): 126-129.
4 白新文, 黄真浩. 高层次青年人才成长效能的影响因素——以
百人计划为例. 科研管理, 2015, 36(12): 138-145.
5 张松涛. 科技人才的教育经历与成长周期研究——以中国科
学院杰出青年为例. 中国科技论坛, 2015, (12): 132-137.

性。正如哈佛大学心理学专家麦克利兰（McCleland）的

6 廖志豪. 创新型科技人才素质模型构建研究——基于对87名

成就需要理论（Theory of Achievement）[14]，成就是一种

创新型科技人才的实证调查. 科技进步与对策, 2010, 27(17):

追求卓越、实现目标和争取成功的个人内在需求。对于

149-152.

选择在中科院工作的青年科研人员，帮助他们实现个人
成就才是更深层次、更加长远的激励。
此外，还有一点值得注意：在有效的激励措施中，
相当数量的青年科研人员选择了“出国交流、学习的机

7 张相林. 我国青年科技人才科学精神与创新行为关系研究. 中
国软科学, 2011, (9): 100-107.
8 肖红, 邹赐岚. 卓越科技人才的培养模式. 中国高校科技,
2012, (4): 50-51.

会”，这显示了青年人愿意学习和提高的热情，是值得

9 焦隽, 杨艳霞, 林玮, 等. 地市级农业科研单位青年科技人才培

予以关注和肯定的。以中科院自动化所为例，近 3 年的数

养的实践与思考——以江苏里下河地区农业科学研究所为

据显示，申请出国资助和最终获批的比例约为 3∶1。因

例. 江苏农业科学, 2015, (11): 603-605.

此，应当加大经费投入，提高资助人数，鼓励更多青年人
出国学习进修。中科院提出“四个率先”目标，其中为了
实现“率先建成国家创新人才高地”就必须拥有一批具有
国际化视野的人才从而实现研究队伍的国际化。

10 刘振华, 于晓方, 春友. 科技人才绩效评估方法研究. 科研管
理, 2007, (28): 90-94.
11 王小琴. 高科技企业科技人才评价与激励. 科研管理, 2007,
(28): 45-51.
12 吴林妃, 陈丽君. 农业科研院所人才激励对策研究. 科学管理
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Abstract

It is no doubt that the statue of human resources as national strategy plays a key role in international competition. As an important

force in human resources, young scientists determine the position in the future international competition. Following issues are significant
challenges for Chinese Academy of Sciences (CAS), which is known as national team of science and technology in China. They are: how to
adapt to the national strategical demand for scientific and technological talents; how to encourage innovation; and how to develop a group of
outstanding young scientists. To achieve the goal of innovation powerhouse and building up a national innovation talent highland, this paper
analyzes the behavior patterns of young scientists and offers a proposal for their development, thus provides useful reference for the initiatives
of realistic policy for young scientists.
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